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Cette  recherche  ￩tudie  les  processus  d’identification  organisationnelle  et  professionnelle  d’une  population 
d’auditeurs financiers. Elle repose sur deux  questionnaires de recherche (240 réponses pour la phase 1 et 150 
pour la phase 2)  et sur  19 entretiens semi directifs (phase 3). Les résultats mettent en exergue des processus 
différenciés selon les cibles d’identification : saillants pour l’identification organisationnelle mais plus ambigus 
pour l’identification professionnelle. 
 
Abstract : 
This research aims at highlighting how organizational and professional identication occur in audit firms. It rests 
on an investigation carried out an investigation carried and out two research questionnaires (240 answers for 
wave  1  and  150  for  wave  2)  and  19  semi-directive  individual  interviews  (wave  3).    The  results  underline 
differentiated processes according to foci or targets of identification: salient for organizational identification but 
more ambiguous for organizational identification.  
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Manuscrit auteur, publi￩ dans "La place de la dimension europ￩enne dans la Comptabilit￩ Contr￴le Audit, Strasbourg : France
(2009)"1.  INTRODUCTION 
Ces dernières années, un nombre croissant de recherche a souligné l’importance des cabinets 
d’audit dans le d￩veloppement du champ professionnel de la comptabilit￩ (Cooper et Robson, 
2006)  à  tel  point  que  certains  considèrent  que  « accounting  firms  are  everywhere…ﾻ 
(Catchpowle et al., 2004). A l’aune de ces interpr￩tations, tout chercheur en audit peut donc 
légitimement être amené à se poser un certain nombre de questions : « Quelle est la place de 
la profession dans ce contexte ? Si les cabinets d’audit occupent une place importante dans 
les institutions d’audit, qu’en est-il pour les membres qui les composent ? La conciliation 
entre les logiques organisationnelles et professionnelles est-elle possible ou peut-elle être 
problématique ? ». L’objectif de cette communication est d’apporter des ￩l￩ments de r￩ponse 
à ces questionnements en s’int￩ressant à la relation th￩orique et empirique entre les auditeurs 
financiers, les cabinets et la profession d’audit.  
La littérature sur la profession comptable souligne en effet régulièrement les enjeux liés à la 
double allégeance de ses membres (le métier et le cabinet dans laquelle il est exercé). Depuis 
l’article de Sorensen (1967), les difficult￩s que pourraient entraîner cette situation, qualifi￩es 
de conflit organisationnel / professionnel (organizational professional conflict), ont fait l’objet 
de multiples investigations (Brierley et Cowton, 2000). A cet égard, les travaux menés depuis 
le début des années 1990 ont montré que le niveau de conflit professionnel / organisationnel 
était relativement faible dans les cabinets d’audit (Brierley et Cowton, 2000). L’explication 
que fournissent Bamber et Iyer (2002) concernant cet état de fait est intéressante. Selon eux, 
si les auditeurs ne ressentent pas de conflits, c’est parce que leur vision du professionnalisme 
est celle qui est mise en avant par les cabinets, et non pas la vision du professionnalisme telle 
qu’elle pourrait être comprise au niveau soci￩tal.  
Ceci ne semble d’ailleurs pas surprenant car tout est fait dans la socialisation des grands 
cabinets pour mettre en avant l’appartenance organisationnelle au d￩triment de l’appartenance 
professionnelle  (Dirsmith  et  al.,  1997),  d’autant  que  cette  socialisation  relève  quasi-
enti￨rement  du  cabinet  d’appartenance  (Fogarty,  2000).  Ainsi,  les  auditeurs  ne  se 
positionneraient pas par rapport à l’exercice du rôle social jou￩ par leur profession, mais 
inscriraient leur activité au nom du client ou du cabinet : le rôle social joué par les auditeurs et 
les conséquences que cela implique en terme de professionnalisme et / ou du service au public 
sont bien souvent  complètement  occultés  (Anderson-Gough  et  al., 2000). Ceci  peut  donc 
questionner sur la réalité de l’existence (Bamber et Iyer, 2002) et les modalit￩s d’apparition 
des conflits organisationnels et professionnel (Bazerman et al., 2006, Nelson, 2006).  
La présente recherche vise donc à apporter un éclairage complémentaire à ces problématiques 
actuelles, en étudiant la façon dont les « professionnels ﾻ d’audit se positionnent au sein de 
leur institution. L’originalit￩ de cette approche se veut tout d’abord empirique puisqu’elle 
repose sur une enquête par questionnaires de recherche et par entretiens semi-directifs réalisée 
en trois temps de mesure. L’originalit￩ se veut ensuite th￩orique puisqu’elle monopolise un 
cadre  conceptuel  récent  dans  le  contexte  de  l’audit pour  mesurer  la  relation  auditeurs-
cabinets-profession : l’identification sociale, dont le recours repr￩sente une r￩elle opportunit￩ 
en sciences de gestion dans un contexte de travail (Ashforth et al., 2008) mais souffre d’un 







































0Ainsi, après avoir exposé et vérifié la pertinence de ce cadre conceptuel (§2), la méthodologie 
mise en œuvre pour répondre aux objectifs attribués à cette recherche  sera détaillée (§3). 
Enfin, les résultats (§4) ainsi que les conclusions qui en découlent (§5) seront présentés. 
2.  CADRE CONCEPTUEL 
2.1.  Identification organisationnelle et professionnelle : définitions et processus 
La division la plus fr￩quente dans la litt￩rature sur l’identification r￩side dans les notions 
d’identit￩ individuelle et sociale développées dans les th￩ories de l’identit￩ sociale de Tajfel 
(1978) et de l’auto-catégorisation sociale de Turner (1985). Selon Tajfel (1978), l’identit￩ 
d’une personne consiste en deux ￩l￩ments distincts : (1) son identité personnelle, qui regroupe 
les attributs spécifiques d’un individu et renvoie le sujet à ce qu’il a d’unique ; et (2) son 
identité sociale, qui consiste en la partie de l’image de soi issue du fait de penser appartenir à 
un ou plusieurs groupes sociaux.  A cet ￩gard, Turner (1985) rajoute l’id￩e que toute personne 
se d￩finit en tant que membre d’un groupe social, à condition que cette appartenance soit 
valorisante et lui permette de construire une image positive de lui-même. 
De nombreux chercheurs ont ainsi étudié les relations entre l’identit￩ personnelle et l’identit￩ 
sociale  par  le  phénomène  d’identification  (Pratt,  1998).  Tandis  que  le  concept  d’identité 
refl￨te  le  r￩sultat  d’une  construction  identitaire,  l’identification  est  définie  comme  le 
processus par lequel : (1) les individus perçoivent leurs ressemblances avec les membres des 
groupes auxquels ils appartiennent, et (2) accentuent les différences avec les membres des 
groupes  auxquels  ils  n’appartiennent  pas.  Ceci,  selon  un  principe  de  dichotomie  qui  fait 
référence à deux pôles distincts « Nous (1)» et « Eux (2)ﾻ qui s’excluraient mutuellement.  
Plus fondamentalement, un individu perçoit l’identit￩ de son groupe d’appartenance dans sa 
matérialité, depuis son identité corporelle et psychique. Il participe ensuite à la construction 
de l’identit￩ du groupe par son propre langage, puis suit l’interaction avec les membres du 
groupe de manière intra-personnelle à partir de son caractère, de ses spécificités personnelles 
et à partir des sp￩cificit￩s du groupe (Sluss et Ashforth, 2007). Si l’individu retrouve en lui les 
caract￩ristiques qu’il attribue au groupe et qu’il construit son identit￩ personnelle selon ces 
caract￩ristiques, alors il s’identifie (Figure 1). Dans ce cas, le « je » devient équivalent au 











































02.2.  Cibles d’identification et positionnement de la recherche 
En mati￨re d’appartenance cat￩gorielle, les auditeurs n’interagissent pas uniquement avec un 
groupe en opposition à d’autres, mais avec un ensemble de parties prenantes (les cabinets, la 
profession, les clients, le public) qui se juxtaposent et s’entrecroisent entre-elles. Ainsi, les 
situations  sociales  décrites  dans  ce  contexte  sont  complexes  puisque  chaque  individu  se 
trouve à l’intersection d’un r￩seau de cat￩gories sociales.  
On  parle  alors  de  « cibles d’identification ﾻ,  c’est-à-dire  des  groupes  sociaux  divers  qui 
servent d’appui au travail identitaire et dont d￩rivent diff￩rentes formes d’identification (Van 
Dick et al., 2004). Parmi ces différentes formes, on trouve l’identification organisationnelle, 
définie comme le phénomène qui se produit « lorsque les croyances d’un individu à propos 
de  son  organisation  deviennent  auto-référentes  ou  auto-définissantes »  (Pratt,  1998). 
L’identification  organisationnelle  est  alors  considérée  comme  une  source  importante  de 
construction identitaire des individus (Ashforth et Maël, 1989) à tel point que pour certains, 
l’identit￩ d￩riv￩e de l’appartenance organisationnelle serait plus importante que le fait de faire 
partie d’autres catégories sociales (Hogg et Terry, 2000). 
Pourtant aujourd’hui, on commence à r￩aliser l’importance d’autres cibles d’identification. 
Au-delà  de  ce  cloisonnement  organisationnel,  il  existe  en  effet  différentes  cibles  de 
construction identitaire, notamment  la profession, dont  l’exercice exige des  connaissances 
spécialisées et une formation académique parfois longue et intensive (Bamber et Iyer, 2002). 
En effet, avant même de rejoindre une organisation particuli￨re, un individu choisit d’exercer 
un métier, une activité ou encore un emploi. A ce titre, l’identification professionnelle peut 
précéder  voire  renforcer  l’identification  organisationnelle,  ce  qui  peut  rendre  le  concept 
particulièrement pertinent (Russo, 1998). 
 
2.3.  Pertinence du concept d’identification dans le contexte de l’audit financier 
L’int￩rêt  du  concept  d’identification  apparaît  à  plusieurs  niveaux.  D’un  point  de  vu 
individuel, les sentiments d’appartenance (« belongingness ») et la perception d’une unicit￩ 
(« oneness »)  de  l’identification  sont  des  éléments  importants  (Riketta,  2005,  p.  361).  A 
travers  le  processus  d’identification,  les  individus  forment  des  connaissances  congruentes 
d’un groupe social. Ces connaissances leur permettent alors d’interpr￩ter leur environnement, 
de trouver un sens à leurs conciliations (Pratt 1998), ce qui favorise leur équilibre psychique 
et développe un sentiment de fiert￩ et d’estime de soi (Pratt, 2000 ; Harris et Cameron, 2005).  
A ce titre, l’identification est consid￩r￩e comme un processus qui répond à différents besoin 
individuels (Pratt, 1998)  d’appartenance et d’affiliation (« affiliation needs »), de recherche 
de  sens  (« holistic  needs »),  d’estime  de  soi  (« self-enhancement  needs »)  et  de  sécurité 
(« safety needs »).  
Parall￨lement,  au  niveau  social,  l’identification  favorise  les  mouvements  congruents  vers 
l’action  collective  (Pratt,  1998).  En  effet,  si  les  divisions  de  l’identification  sp￩cifient  sa 
dimension individuelle, celles-ci renvoient également à une dimension sociale qui dénote une 
croyance partagée envers le groupe d’appartenance. En tant que reflet des croyances et destin 
partag￩  entre  un  individu  et  son  groupe,  l’identification  est  alors  considérée  comme  un 
processus qui conduit les acteurs à penser et à agir dans l’int￩rêt du groupe, conformément à 
son identit￩, sa culture et ses objectifs. D’un point de vu organisationnel, l’identification est 







































0salariés et, a contrario, comme un frein à l’intention de d￩part, au d￩part effectif ou encore 
aux  conflits  organisationnels  (Bamber  et  Iyer,  2002 ;  Kreiner  et  Ashforth,  2004  ;  van 
Knippenberg, 2000). D’un point de vu professionnel, parce qu’elle implique qu’un individu 
retrouve en lui les valeurs et croyances de la profession à laquelle il appartient, l’identification 
professionnelle est susceptible de favoriser les comportements éthiques des professionnels et 
peut ainsi être considérée comme un moyen de contrôle important (Christensen, 2008) ou de 
fidélisation des salariés (Empson, 2004).  
Néanmoins,  lorsqu’elle  est  mal  maîtris￩e,  l’identification  peut  être  à  l’origine  de 
dysfonctionnements  importants.  En  l’esp￨ce,  des  recherches  ant￩rieures  montrent  qu’une 
sous-idenfication  peut  être  à  l’origine  de  maladies  professionnelles  importantes  et  peut 
conduire les individus à développer des sous cultures antagonistes nuisibles à leur groupe 
d’appartenance (Gombault, 2000). A l’inverse, une sur-identification limite la prise de recul 
ou d’initiative ainsi que la flexibilité organisationnelle (Dukerich et al., 1998). Elle peut être 
également  consid￩r￩e  comme  une  source  d’inertie  sociale  et  de  r￩ticence  au  changement 
(Chreim, 2002) et peut être à l’origine d’une perte identitaire susceptible de conduire à des 
comportements organisationnels agressifs ou de départ volontaire (Bushman et al., 2003). 
Dans le contexte de l’audit, peu d’￩tudes ont int￩gr￩ la notion d’identification. Bamber et Iyer 
(2002) ont toutefois souligné des niveaux d’identification organisationnelle et professionnelle 
particulièrement élevés. Compte tenu de leur importance dans le contexte de l’audit et des 
conséquences qui peuvent leur être associées, cette recherche vise à étudier les niveaux 
d’identification organisationnelle et professionnelle des auditeurs, à comprendre leurs 
processus d’apparition ou de maintien et à en dégager les principales limites. 
 
3.  METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE 
3.1.  Echantillon  
La  premi￨re  phase  de  cette  recherche  est  quantitative  et  repose  sur  l’envoi  de  deux 
questionnaires de recherche anonymes auprès de 664 personnes signalées comme travaillant 
dans  un  cabinet  d’audit  international,  dont  les  coordonn￩es  ont  ￩t￩  recueillies  dans  les 
annuaires  d’anciens  ￩tudiants  de  diverses  formations  sup￩rieures  de  gestion,  tant 
universitaires (IAE, Dauphine) que consulaires (HEC, ESSEC, ESCP et ESC diverses). 240 
r￩ponses  exploitables  ont  ￩t￩  obtenues  suite  à  l’envoi  du  premier  questionnaire,  ce  qui 
représente un taux de réponse satisfaisant de 36,2 % pour la phase 1 de l’￩tude. Six mois plus 
tard, le nombre de questionnaires retournés suite à l’envoi du second questionnaire s’￩l￨ve à 
197 (soit 82 %), dont 150 provenaient de personnes toujours en poste dans le même cabinet et 
qui ont pu être rapprochées du premier questionnaire. Ceci représente un taux de retour final 
de 62,5 % entre les deux ￩tapes et de 23 % sur l’ensemble de l’￩tude.  
La  deuxième  phase  de  cette  recherche  se  veut  qualitative  et  repose  sur  la  réalisation 
d’entretiens semi-directifs aupr￨s d’une même population de recherche. 76 individus ayant 
demandé une synthèse des résultats des questionnaires ont ainsi été invités à participer à un 
entretien de recherche complémentaire. 19 personnes ont alors répondu favorablement à cette 
invitation, ce qui représente un taux retour satisfaisant de 26,3%. Parmi elles, dix personnes 







































0Le  Tableau  1  présente  les  principales  caractéristiques  de  ces  répondants :  il  s’agit  d’un 
échantillon équilibré en termes de répartition hommes / femmes, déjà relativement avancé 
dans  la  carrière  (prédominance  des  seniors  et  des  managers),  mais  plutôt  jeune  dans 
l’ensemble. 
Tableau 1 
Caractéristiques de l'échantillon  
 
   
Etude quantitative 




Hommes  51%  53 % 
Femmes  49%  47 % 
Âge 
Moins de 25 ans  8%  11 % 
26 - 30 ans  44%  63 % 
31 - 40 ans  35%  11 % 
  Plus de 40 ans  13%  15 % 
Ancienneté 
dans l'audit 
Moins de 5 ans  54 %  63 % 
5 à 10 ans  27 %  26 % 
Plus de 10 ans  18 %  11 % 
Fonction 
 
Chargé(e) de mission / senior  40 %  74 % 
Directeur / manager  44 %  16 % 
Associé  16 %  10 % 
3.2.  Instruments de mesure 
Dans notre étude quantitative, nous avons retenu et adapté l’instrument de Mael et Ashforth 
(1992) pour mesurer le concept d’identification organisationnelle. Celui-ci se compose de 
cinq  items étalonnés  sur  une  échelle  de  Likert  en  cinq  points allant  de  1  –  Pas  du  tout 
d’accord –, à 5 – Tout à fait d’accord – (ex. d’item : « Quand quelqu’un dit du bien de mon 
cabinet, je le prends comme un compliment personnel »). A l’instar de Bamber et Iyer (2002) 
ou Loi et al. (2004), les termes « cabinet » ont été remplacés par « auditeur » ou « audit » 
dans les formulations afin de mesurer le concept d’identification professionnelle (ex. d’item : 
« Quand  quelqu’un  dit  du  bien  des  auditeurs,  je  le  prends  comme  un  compliment 
personnel »).  Les  alphas  de  Cronbach  ainsi  obtenus  s’￩l￨vent  à  0,76  pour  l’identification 
organisationnelle et à 0,80 pour l’identification professionnelle.  
Dans notre étude qualitative, nous avons retenu la méthodologie utilisée par Russo (1998) 
pour appréhender les phénomènes envisagés. Celle-ci repose sur un guide d’entretien en deux 
étapes.  Une  première  étape  vise  à  inciter  les  participants  à  parler  des  raisons,  des 
circonstances,  des  évènements  ou  des  personnes  les  ayant  conduits  vers  ce  métier  ou  un 
cabinet d’audit en particulier (ex. de questions : « Pourquoi l’audit ? Y’a-t-il des personnes ou 
des circonstances qui vous ont conduit à ce choix ? Quelle image en aviez-vous ? »). Une 
deuxième étape vise à comprendre le positionnement des personnes vis-à-vis de leur cabinet 
et de la profession d’audit dans son ensemble (ex. de questions : « Quelles sont les valeurs 
véhiculées par votre cabinet, la profession d’audit ? Sont-elles importantes à vos yeux ?). 
Cette méthodologie s’est ainsi concr￩tis￩e par une durée moyenne d’entretiens de 55 minutes, 
ce qui paraît satisfaisant pour l’usage r￩serv￩ aux entretiens semi-directifs








































03.3.  Analyse des données 
D’un point de vu quantitatif, nous avons tout d’abord r￩alis￩ des analyses univariées telles 
que des tests de moyenne, d’￩cart-type, d’asym￩trie Skewness et des tests d’aplatissement 
Kurtosis afin d’appr￩hender les variables étudiées et de comparer la distribution observée à 
une  distribution  normale.  Ensuite,  des  séries  d’analyses  multivari￩es  typologiques  ont  été 
réalisées afin de grouper les individus selon leur niveau d’identification organisationnelle et 
professionnelle. Une classification en quatre groupes a ainsi été élaborée : 
-  l’  ﾫ identification  duale ﾻ,  lorsque  les  niveaux  d’identification  professionnelle  et 
organisationnelle sont élevés ; 
-  l’  ﾫ identification  mono-organisationnelle ﾻ,  lorsque  le  niveau  d’identification 
organisationnelle est fort et celui d’identification professionnelle est faible ; 
-  l’  ﾫ identification  mono-professionnelle ﾻ,  en  cas  d’identification  professionnelle 
￩lev￩e et d’identification organisationnelle faible ; 
- la « désidentification » en cas de rejet de ces deux formes identitaires, c’est-à-dire 
lorsque l’identification organisationnelle et l’identification professionnelle sont faibles. 
D’un point de vu qualitatif, nous avons eu recours à des analyses thématiques de contenu à 
l’aide du logiciel Nvivo. Cet instrument s’inscrit dans une d￩marche de recherche de sens à 
travers  une  analyse  thématique  (Paillé  et  Mucchielli,  2003)  et  gère  les  liens  entre  des 
verbatims et des catégories (ou des thèmes) en construction. Il s’inscrit dans une logique de 
d￩contextualisation et de recontextualisation d’un corpus (Figure 2). 
Figure 2 













Concrètement, cette méthodologie s’est concr￩tis￩e en cinq ￩tapes : (1) la description : qui 
consiste à dégager, pour chaque entretien, les thématiques les plus manifestes du discours des 
répondants ; (2) la sélection : qui consiste, après avoir rendu compte des éléments les plus 
redondants (description),  à déterminer leur niveau de pertinence selon le nombre de fois où 
ils ont ￩t￩ discut￩s, puis selon leur niveau d’importance chez les personnes interrog￩es ; (3) la 
retranscription  Nvivo,  qui  consiste  en  la  cr￩ation  d’arbre  Nvivo  selon  les  thématiques 
sélectionnées, puis l’attribution des verbatims se référant à chaque thème ;  (4) l’analyse, qui 
consiste  à  comprendre  comment  les  éléments  fonctionnent  et  interagissent,  en  identifiant 
systématiquement les facteurs et les relations déterminantes ; (5) l’interprétation, qui vise à 







































04.  RESULTATS 
4.1.  L’organisation : une cible privilégiée d’identification  
Les organisations sont considérées comme une source importante d’identification (Hogg et 
Terry,  2000).  Concernant  spécifiquement  le  cas  des  auditeurs  financiers,  notre  étude 
quantitative  laisse  apparaître  un  niveau  d’identification  organisationnelle  particuli￨rement 
élevé (Tableau 2).  
 
Tableau 2 
Statistiques descriptives de l’identification organisationnelle 
Skewness  Kurtosis  Minimum  Maximum  Moyenne  Ecart-type 
-,119  -,811  1,60  5,00  3,47  0,82 
 
Les explications que fournissent nos répondants concernant ce positionnement identitaire sont 
intéressantes.  Elles  montrent  tout  d’abord  que,  si  l’identification  organisationnelle  n’est 
g￩n￩ralement pas probl￩matique dans les cabinets d’audit, c’est parce qu’elle est totalement 
« neutralisée »  par  les  pratiques  organisationnelles  qui  font  en  sorte  que  les  auditeurs 
prennent, à tort ou à raison, les valeurs revendiquées par leur cabinet.  Leurs explications 
montrent ensuite que l’identification est d’autant plus facilit￩e qu’elle est marqu￩e par une 
image favorable rendant « marquante » (« salient ») l’appartenance organisationnelle. 
Tout d’abord, avant même leur intégration, les processus d’attraction et de s￩lection mis en 
place par les cabinets d’audit marquent le d￩veloppement de l’identification :  
 
ALL : « Quand on est en école de commerce, c’est là qu’on se fait une image des 
cabinets, qui est en fait plutôt bonne.  Car je vois, quand j’￩tais à l’￩cole, ils 
étaient  hyper  présents,  et  très  impliqués !  Et  pas  forc￩ment  d’un  point  de  vu 
purement  professionnel.  C’est-à-dire  qu’il  y  avait  très  souvent  des  trophées 
sportifs avec les cabinets, ils finan￧aient ￩norm￩ment d’associations. Donc en 
fait, c’￩tait des soci￩t￩s qu’on connaissait bien. On connaissait bien les gens et ils 
donnaient une image conviviale et sérieuse puisque ce sont des grosses boîtes 
internationales. Donc c’￩tait les boîtes qu’on connaissait le mieux en sortant de 
l’￩cole ».  
 
Lors de leur intégration, les jeunes diplôm￩s qui commencent leur carri￨re en cabinet n’ont 
généralement que peu de recul sur le fonctionnement d’une organisation, ce qui les rend plus 
perméables aux sollicitations des cabinets d’audit. L’identification organisationnelle devient 
naturelle  et  apparaît  comme  un  moyen  de  réduire  le  « choc »  lié  au  passage  du  monde 
universitaire au monde professionnel. De surcroît, ceci facilite ainsi le transfert des valeurs, de 
la culture et de l’image de l’organisation : 
 
OA : « Pour mon int￩gration, j’ai eu un s￩minaire de trois semaines en Espagne, 
un petit peu comme un 4￨me cycle universitaire. Y’a cette ambiance là qui fait 
qu’apr￨s on connaît les gens, c’est cet esprit de school - comme ils appellent - qui 
fait que finalement, on cr￩￩ son r￩seau en interne. Et puis c’est ce qui permet de 







































0premi￨re  image  qu’on  a  du  cabinet » ;  ALL :  « C’est  tr￨s  am￩ricain  ces 
s￩minaires, c’est vachement "show à l’am￩ricaine" pour renforcer justement ce 
sentiment d’appartenance et de coh￩sion. Mais c’est en fait assez naturel puisque 
c’est vraiment la continuit￩ des ￩coles de commerce. Moi je l’ai vraiment ressenti 
comme ￧a. J’avais un gros sentiment d’appartenance par rapport à mon ￩cole, 
j’avais ador￩ mon ￩cole et quand je suis rentr￩e dans mon cabinet, pour moi 
c’￩tait un peu la m￪me forme, le m￪me sentiment, y’avait vraiment un sentiment 
de continuité, de cohésion ». 
 
Si les valeurs revendiqu￩es par les cabinets d’audit contribuent efficacement à l’identification 
de ses membres, son processus devient v￩ritablement saillant à condition qu’il procure aux 
individus une image positive d’eux-mêmes. A l’occasion de notre revue de la bibliographie 
sur l’identification, nous avons vu en effet que toute personne est motiv￩e par la recherche 
d’une image de soi favorable, laquelle d￩pend, pour partie, de son appartenance à différents 
groupes  sociaux.  Dans  le  contexte  de  l’audit,  nos  entretiens  confirment  ainsi  que 
l’identification organisationnelle s’op￨re à condition qu’elle r￩ponde à un besoin d’estime de 
soi  (« self-enhancement  need »)  et  un besoin  de recherche de sens  (« holistic need ») des 
auditeurs.  
Tout  d’abord,  le  besoin  d’estime  de  soi  est  important.  Pour  la  plupart  des  personnes 
interrogées, la réputation et le prestige des cabinets occupent une place déterminante dans le 
d￩sir et le sentiment d’appartenance. Pour les auditeurs, l’appartenance à un grand cabinet 
devient  une  marque,  une  référence  pour  créer  leur  propre  identité  leur  permettant  de  se 
projeter vers l’ext￩rieur et de l￩gitimer leur implication vis-à-vis de leur organisation :  
 
MA :  « Je  suis  fier  d’appartenir  à  une  entreprise  comme  [cabinet],  fier  de 
pouvoir donner sa carte de visite, parce qu’elle a un vrai sens ! Quand on pose 
les yeux sur votre carte, qu’on voit que vous ￪tes auditeur chez [cabinet], ￧a fait 
la diff￩rence, vous n’￪tes pas anonyme. Le fait que vous apparteniez à [cabinet] 
c’est  aujourd’hui  un  s￩same !  Vous  avez  une  vraie  fiert￩  d’appartenance  à 
l’entreprise ! » ;  AF : « Quand  on  dit  je  fais  de  l’audit,  et  chez  un  Big,  c’est 
important que les gens connaissent et se disent que oui, c’est un grand cabinet. Et 
d’un point de vue personnel, c’est quand m￪me gratifiant » ; EP : « Cette fierté 
d’appartenance  est  importante  parce  que  quelque  part,  travailler  dans  une 
entreprise, c’est comme avoir un v￪tement de marque. Il faut que l’entreprise soit 
connue.  Si  on  travaille  pour  une  entreprise  qui  est  connue,  on  est  connu ! 
Imaginez-vous rentrer le soir et dire votre épouse que vous avez travaillé comme 
un malade. Si elle ne connaît m￪me pas votre entreprise ou ce qu’elle fait, est-ce 
que ça en vaut vraiment la peine ? Ou encore quand vous êtes en vacances avec 
des amis et que vous dites que vous travaillez chez X ou Y, si vous avez des gens 
en face qui vous regarde avec de grands yeux, c’est tout aussi valorisant que si 
vous arrivez en Ferrari ».  
 
Par ailleurs, la recherche de sens (« holistic needs ») occupe aussi une place importante dans 
le  processus  d’identification.  Aux  yeux  des  r￩pondants,  l’identification  n’est  en  effet 
possible qu’à condition que l’organisation r￩ponde à leurs attentes en terme d’￩volution de 








































DC : « C’est vrai que faire parti d’un grand cabinet c’est important, notamment 
en terme d’￩volution de carri￨re. Car c’est vrai que voyant l’audit comme un 
passage,  il  fallait  que  ce  soit  une  bonne  carte  de  visite » ;  PB :  « Je  sors  de 
l’￩cole, j’ai envie de me former, d’avoir une carte de visite, je fais trois ans, apr￨s 
je pars. Sur mon CV, travailler chez un Big, ça fait bien » ; AF : « Ce que j’ai pas 
dit dans mon choix, c’est que marquer qu’on a travaill￩ chez un Big, ça se revend 
très bien. Moi je voulais un truc sur mon CV pour avancer » ; SI : « Ce que je 
voulais,  c’est  marquer  un  Big  sur  mon  CV,  et  un  qui  me  corresponde  au 
maximum, parce que j’ai vu que c’est comme ￧a que ￧a marchait ».  
 
Indépendamment des valeurs v￩hicul￩es par l’organisation, cette recherche de sens peut 
jouer dans le processus d’identification :  
 
EL : « Moi j’avais une vision un peu n￩ophyte de l’audit et de mon cabinet. Je 
connaissais  pas  du  tout  le  monde  de  la  finance  car  j’ai  fait  des  ￩tudes 
d’ing￩nieurs. Donc je suis arriv￩ sans a priori, sans connaissances et j’ai tout 
appris et donc pour moi, c’￩tait important d’￪tre dans un grand cabinet […] Et 
j’ai choisi [cabinet] parce que c’est celui qui me correspondait le mieux en terme 
d’apprentissage ».  
 
Toutefois, si les processus d’identification organisationnelle mis en place dans les cabinets 
d’audit  contribuent  efficacement  à  l’identification  de  ses  membres,  ils  peuvent  présenter 
comme limite de dépasser et transcender le cadre des individus, à tel point que les auditeurs 
parlent  de  « formatage »,  de  « martelage » ou  encore  se  disent  « lobotomisés »  par  leur 
cabinet :  
 
NZ : « En gros, la culture d’entreprise est tr￨s forte. Et les cabinets d’audit y 
travaillent à fond. Par exemple, chacun a son stage d’int￩gration. On va pendant 
une semaine quelque part et on est vraiment gâté. Par exemple moi je suis allé 
dans une station balnéaire. Dans la journée on est dans des amphis ou vous avez 
les patrons qui viennent parler devant 200 nouveaux arrivants et qui vous mettent 
la culture dans la tête, c’est du martelage en fait ! » ; DC : « Je pense que je 
m’identifiais  à  mon  cabinet.  Je  dirais  m￪me  que  j’￩tais  lobotomisé par  le 














































04.2.  La profession : un processus d’identification non marquant 
Compte tenu des caract￩ristiques de l’environnement d’audit et des processus d’int￩gration 
qui y sont mis en place, la cible privilégiée « naturelle ﾻ d’identification de leurs membres est 
l’organisation.  Dans  ce  contexte,  la  cible  professionnelle  apparaît  comme  une  source 
d’identification secondaire et plus lointaine. Nos résultats quantitatifs laissent ainsi apparaître 
des scores d’identification professionnelle plus faibles (Tableau 3). 
Tableau 3 
Statistiques descriptives de l’identification professionnelles 
Skewness  Kurtosis  Minimum  Maximum  Moyenne  Ecart-type 
,010  -,814  1,00  4,60  3,00  0,82 
 
Le discours des répondants apporte une valeur supplémentaire à cette interprétation. D’une 
part, il semble que la profession soit trop éloignée et ne pas avoir d’identit￩ tangible ; d’autre 
part,  qu’il  n’y  ait  pas  de  v￩ritable  raison  de  rendre  ﾫ marquante ﾻ  l’appartenance 
professionnelle. 
Tout d’abord, aux yeux des auditeurs, la profession apparaît comme trop éloignée de leurs 
préoccupations au quotidien et ne pas avoir d’identit￩ unique. Les caractéristiques, les modes 
de pensées ou les valeurs de la profession semblent trop lointaines  et deviennent difficilement 
interprétables pour les auditeurs interrogés : 
 
JLL : « Par rapport à la profession prise dans son ensemble, j’ai du mal à juger. 
Y’a quand m￪me plusieurs mani￨res de l’exercer, qui sont d’ailleurs pas plus 
faciles, y’a plusieurs m￩tiers qui sont pas forc￩ment plus faciles et qui ont des 
gens qui ont des comportements différents. Par exemple, moi je ne sais pas me 
comparer à l’expert comptable qui exerce individuellement dans un cabinet de 
taille moyenne. Je ne sais pas. Enfin j’en connais, donc je vois bien qu’ils disent 
pas exactement comme moi, donc j’en sais rien !!! [rires] ». 
 
Ainsi,  il  semble  que,  chez  les  personnes  interrogées,  le  sentiment  d’appartenance  à  la 
profession  est  plus  faible. En outre, celles-ci mettent  en exergue leur  absence auprès  des 
instances professionnelles qui font que l’identification s’op￨re sur la base d’un ￩l￩ment non 
tangible à partir duquel il est difficile de se positionner :  
 
LB : « Je ne parle pas de la profession parce qu’en fait, c’est le commissaire aux 
comptes qui est dans les instances professionnelles. Nous, on n’ y est pas ! Et 
c’est vrai qu’on a tr￨s peu de contacts avec les instances professionnelles. On a 
toujours des résumés, des normes et on prend le plus limitatif. On a une direction 
technique qui fait l’interface entre ces instances et nous » ; AF : « Honnêtement, 
les premières années, la profession, on la voit même pas ! C’est à la limite si on 
fait la diff￩rence entre les diff￩rentes instances. C’est vrai que quand on a des 
contrôles, on sait jamais si c’est les instances r￩gionales, la chambre, le conseil ! 
Mais je pense qu’au niveau des associ￩s elles sont tr￨s importantes, mais pas chez 
nous. Il n’y a que ceux qui passent leur diplôme d’expertise qui ont des contacts 







































0Par ailleurs, l’appartenance professionnelle semble, dans le discours des personnes, marquée 
par un ￩tat d’esprit ambigu. En effet, lorsqu’on interroge les auditeurs sur la représentation du 
m￩tier qu’ils avaient avant de l’exercer, ceux-ci relatent des expériences négatives puisqu’ils 
n’ont que peu de vision du m￩tier d’audit ou, à d￩faut, s’en font une vision peu favorable :  
 
AG : « En fait, avant, j’avais une image d’un travail assez r￩barbatif, un peu 
r￩p￩titif  qui  n’amenait  pas  à la  cr￩ativit￩ et  à l’initiative personnelle  […] Je 
pense que les auditeurs doivent d￩gager d’eux une image pas tr￨s drôle. Et puis 
￧a  reste  des  gens  de  la  finance,  c’est  pas  des  gens  de  marketing ! » ;  BH : 
« Jeune, j’ai vu des auditeurs dans la soci￩t￩ de mon p￨re, et je me disais que 
c’était vraiment un métier de fou, manger des sandwichs à midi devant l’ordi ; à 
20h le soir, ils ￩taient toujours là, c’est pas possible, je me disais que jamais je 
ferai ce métier » ; FB : « Je n’avais pas vraiment une image de l’audit en fait. 
C’est vrai que j’￩tais marqu￩ non pas par le m￩tier mais par la soci￩t￩, par le 
cabinet qui  venait  » ;  ALL :  « Avant  mon stage, je savais à peu près  ce que 
j’allais faire, que j’allais travailler sur des chiffres, mais je n’avais pas vraiment 
d’image sur le m￩tier en tant que tel » ; LP : « J’avais une image pas forc￩ment 
géniale car tout le monde en DESS nous disaient plutôt qu’il valait mieux se 
tourner vers les métiers bancaires. » ; NZ : « En audit, on a du mal à recruter 
parce que l’audit n’a pas une bonne image. On a beau essayer de la corriger, 
mais pour les gens, l’audit c’est du gratte papier, c’est des fous qui font des 
horaires pas possibles ! ». 
 
Or, chez une population à fort potentiel, provenant de grandes écoles à fort élitisme et à 
puissant prestige, cette image de l’audit peut devenir probl￩matique à plusieurs niveaux. Tout 
d’abord, la comparaison avec d’autres corps de m￩tier semble ambiguë à leurs yeux. Ensuite, 
cette image peut également avoir des conséquences sur la vie extraprofessionnelle des jeunes 
auditeurs :  
 
AG : « A titre personnel, je n’￩tais pas sp￩cialement fier de dire que je travaillais 
dans l’audit parce que j’ai pas mal d’amis qui sont en conseil et en banques 
d’affaires qui sont des m￩tiers beaucoup plus prestigieux ! » ; ALL : « Je trouve 
que d’￪tre auditeur par rapport aux gens qui font les m￪mes ￩tudes, ce n’est pas 
￩vident car les gens ont une image assez n￩gative de l’audit » ; CC : « Je sais que 
l’audit a une mauvaise image de toute fa￧on. Au d￩but ￧a m’aga￧ait fortement, 
notamment au niveau de ma famille qui en a une tr￨s mauvaise image. J’ai eu des 
discussions un petit peu houleuse avec mes parents où ils jouaient un petit peu 
l’avocat du diable et moi j’essayais de d￩fendre un petit peu mon m￩tier mais 
maintenant non, je m’y suis faite » ; DC : « Le probl￨me de l’auditeur je pense 
c’est d’avoir le tampon comptable imprim￩. Il est grav￩ sur notre front. Et c’est 
vrai que c’est pas super, qu’il y a des gens qui le vivent super mal je pense ». 
 
Dans  ce  contexte,  l’identification  professionnelle  semble  moins  « marquante ﾻ,  d’autant 
qu’elle ne permet pas les différenciations individuelles :  
 
OA : « Je pense qu’il est plus important de s’identifier à son cabinet plutôt qu’au 
m￩tier d’audit. Parce que finalement, si on se dit qu’on est tous pareils, qu’on fait 
la même chose, on a plus beaucoup d’estime par rapport à son m￩tier et m￪me 







































04.3.  L’identification organisationnelle et/ou professionnelle ? 
Si  l’organisation  semble  être  une  source  privil￩gi￩e  d’identification,  nos  analyses 
typologiques  montrent  que  le  processus  d’identification  professionnelle  est  parallèlement 
envisageable (Figure 3).  
 
Figure 3 
Typologie de l’identification organisationnelle et/ou professionnelle 
Identification










































Ainsi, 66 personnes des personnes interrogées (soit 44% de notre échantillon de recherche) 
indiquent  des  niveaux  d’identification  organisationnelle  et  professionnelle  élevés.  La 
nécessité  et  la  reconnaissance  du  jeu  de  valeurs  liées  à  l’exercice  de  leur  métier  sont 
indéniables  à  leurs  yeux.  Dans  ce  contexte,  les  valeurs  professionnelles  s’imposent  aux 
collaborateurs d’audit :  
 
FB :  « L’audit,  c’est  une  profession  à  part  enti￨re.  Il  y  a  l’environnement 
législatif, le fait que ça soit très structuré, très normé. On ne rentre pas comme 
dans un club, on rentre dans une profession avec des règles spéciales, des normes 
de  travail.  Et  c’est  important  car  ce  sont  de  vraies  responsabilit￩s  d’￪tre 
auditeur ! Donc pour moi, c’est important de s’identifier à la profession » ; CC : 
« Je  pense  qu’il  devrait  ￪tre  plus  important  de  s’identifier  aux  valeurs  de  la 
profession. C’est une profession l’audit, et ￧a devrait ￪tre important ».  
 
A  d￩faut  de  la  pr￩sence  simultan￩e  de  ces  deux  sources  d’identification,  nos  résultats 
quantitatifs confirment que, dans 27% des cas (40 personnes), les cabinets d’audit deviennent 
la source privilégiée de construction identitaire. En cas de rejet des valeurs organisationnelles, 
les individus repoussent leur profession (36 personnes, soit 24% de l’￩chantillon total, se 
disent « désidentifiées ») plutôt que d’envisager celle-ci comme une cible d’identification de 
repli  (8 personnes,  soit  5% de l’￩chantillon total). A cet  égard, le  discours des  auditeurs 
montre  en  effet  que  l’identit￩  d￩riv￩e  de  cette  appartenance  organisationnelle  est  la  plus 
importante selon eux :  
 
OA : « Le "nous", pour moi, c’est le cabinet, plus que l’audit. Je pense que c’est 
li￩ au fait que j’ai commenc￩ ma carri￨re chez [cabinet] et qu’il y avait une 
culture d’entreprise tr￨s forte par rapport aux autres cabinets. Et ￧a, je pense 
















































0que les gens se l￨vent le matin pour aller travailler, c’est ce qui fait qu’on se dit le 
matin : ben voilà, je vais aller travailler. Je ne bosse pas dans l’audit, je bosse 
chez [cabinet] » ; LP : « On vit vraiment par le cabinet car apr￨s tout, c’est le 
cabinet qui décline toute la méthodologie et les normes applicables en France et 
à l’￩tranger ». 
 
Finalement,  leur  vision  du  professionnalisme  n’est  donc  pas  le  r￩sultat  des  valeurs 
professionnelles telles que véhiculées par la profession elle-même, mais plutôt le résultat des 
valeurs professionnelles telles que mises en avant par les cabinets d’audit. Ceci accentue la 
proximit￩  organisationnelle  soulev￩e  pr￩c￩demment  et  creuse  l’￩cart  vis-à-vis  de  la 
profession :  
 
LP : « C’est vrai que j’ai un peu de mal à parler des valeurs de la profession. 
Vous mettez ￧a en avant et c’est vrai que ￧a ne me parle pas du tout. En fait, je 
pense que  c’est  parce qu’on vit vraiment  par  le cabinet.  Et  c’est  vrai que la 
profession,  au-delà  des  normes  qui  nous  dirigent,  on  a  du  mal  à  se  la 
représenter » ; AF : « Moi je vois, j’aime bien le côt￩ rattachement aux normes 
du cabinet, qui sont quand même internationales et très strictes. Donc moi, la 
vision que j’avais du m￩tier me suffisait amplement à encadrer ma mission et mon 
travail.  Mais  non,  moi  je  pense  pas…  à  chaque  fois  que  j’ai  eu  à  faire  aux 
instances, c’￩tait dans le cadre de contrôles et donc c’est a posteriori. Donc c’est 
pas très formateur parce que ça vient après, ce n’est pas des anticipations, ça 
arrive comme une sanction, c’est un peu dur ».  
5.  CONCLUSION 
5.1.  Apports de la recherche 
Cette recherche a produit un certain nombre de résultats intéressants au regard du sujet étudié. 
Tout d’abord, elle contribue à la compr￩hension du processus d’identification en consid￩rant 
ses antécédents et ses spécificités organisationnelles et professionnelles. Alors qu’un nombre 
croissant  de  travaux  en  gestion  ont  envisagé  les  conséquences  positives  et  négatives  de 
l’identification vis-à-vis de l’organisation (Dukerich et al., 1998), cette recherche s’inscrit 
dans  un  courant  nouveau  car  elle  s’int￩resse  aux  ant￩c￩dents  de  l’identification  dans  le 
contexte de l’audit et intègre une cible d’identification supplémentaire : la profession, cette 
dernière  ayant  fait  l’objet  que  d’un  int￩rêt  tr￨s  limit￩  (Bamber  et  Iyer,  2002).  Cet 
élargissement  conceptuel  est  important,  car  la  nature  de  l’identification  est  au  cœur  des 
réflexions sur le sujet et apparaît comme un élément clé de la recherche en management des 
organisations et des dynamiques professionnelles.  
Les résultats obtenus corroborent également l’importance d’appr￩hender l’identification dans 
sa diversit￩, tout au moins lorsque l’on cherche à ￩tudier son développement dans le contexte 
de  l’audit  financier.  En  substance,  notre  étude  montre  que  le  développement  de 
l’identification  est  spécifique  à  chaque  cible  ou  forme  d’identification.  Ceci  nous  a  ainsi 
permis  de  mettre  en  exergue  les  mécanismes  qui  caractérisent  les  différentes  formes 
d’identification et sous-tendent leur développement.  
En ce qui concerne l’identification organisationnelle, les processus d’attraction et de s￩lection 
mis  en  place  dans  les  cabinets  impliquent  une  forte  intégration  des  valeurs  et  facilitent 







































0particulièrement saillant chez les « Big » qui jouissent d’une réputation drap￩e d’une aura de 
sérieux,  d’efficacit￩  et  de  réussite  facilitant  le  processus  d’identification.  Ainsi,  la 
considération des pratiques organisationnelles dans les cabinets d’audit prend tout son sens et 
m￩rite, à l’aune de ces r￩sultats, de plus amples considérations (Fogarty, 2000). 
En ce qui concerne l’identification professionnelle, son processus est apparue plus ambigu. 
D’une  part,  il  apparaît  que  la  profession  semble  trop  éloignée  des  préoccupations  des 
auditeurs et semble ne pas avoir d’identit￩ tangible. D’autre part, l’appartenance ne semble 
pas suffisamment « marquante » (« salient »), condition pourtant n￩cessaire à l’identification 
(Van Dick et al., 2006). En d’autres termes, cette recherche corrobore l’id￩e que les auditeurs 
ne se positionnent pas par rapport à l’exercice du rôle social jou￩ par leur profession, mais par 
leur rôle social tel que dict￩ par leur cabinet d’appartenance (Anderson-Gough et al., 2000). 
En  cela,  cette  étude  confirme  la  nécessité  de  prendre  en  considération  les  pratiques 
organisationnelles des cabinets d’audit dans le d￩veloppement du champ professionnel de la 
comptabilité (Catchpowle et al., 2004). 
Pourtant, ces interprétations ne signifient pas non plus que l’identification professionnelle est 
inexistante.  Au  contraire,  notre  étude  laisse  apparaître  des  niveaux  d’identification 
organisationnelle et professionnelle simultanément élevés, ce qui semble d’ailleurs cohérent 
avec ceux relev￩s dans d’autres ￩tudes (par exemple, Bamber et Iyer, 2002). Néanmoins, ce 
qu’il y a d’int￩ressant à noter à ce niveau est que la construction professionnelle des auditeurs 
est finalement le r￩sultat d’un apprentissage organisationnel où les valeurs de la profession 
deviennent celles défendues par les cabinets d’audit. De fait, cette recherche peut questionner 
sur la signification de l’identification professionnelle, tout au moins lorsque l’on s’int￩resse à 
l’￩tude des comportements au travail dans ce type de structure. 
5.2.  Limites et voies de recherche 
Si ce travail apporte une contribution à la compréhension des processus d’identification li￩s à 
l’exercice  du  m￩tier  d’audit,  il  est  sujet  aux  limites  habituelles  introduites  par  les  choix 
méthodologiques et conceptuels réalisés.  
D’un  point  de  vu  méthodologique,  une  première  limite  résulte  des  mesures  des  concepts 
étudiés, lesquels reposent sur des perceptions  individuelles. Se pose alors un problème de 
validité interne de ces perceptions et de la validité de la volonté des individus de les reporter 
honnêtement. Notons ensuite une deuxième limite qui découle de la taille et de la spécificité 
de  notre  échantillon  de  recherche (144  auditeurs  de  grands  cabinets  d’audit)  posant  un 
problème  de  validité  externe  des  résultats  obtenus.  En  effet,  si  l’on  peut  supposer  des 
similarités entre les cabinets, les relations entre auditeur-cabinet-métier peuvent varier et des 
différences culturelles et fonctionnelles peuvent exister. Nous pouvons également nous poser 
la question de l’impact de la jeunesse et du statut de l’￩chantillon sur les r￩sultats obtenus et 
de la non représentativité des individus aux niveaux hiérarchiques les plus bas. Des individus 
plus  anciens,  moins  gradés  ou  des  personnes  appartenant  à  d’autres  cat￩gories 
socioprofessionnelles  percevraient  certainement  leur  environnement  de  travail  de  façon 
différente. 
D’un point de vu conceptuel, il convient de souligner les limites du cadre d’analyse utilis￩ 
dans cette recherche : une approche par l’identification organisationnelle et professionnelle. 
Ainsi,  nous  nous  sommes  uniquement  focalisés  sur  les  cibles  organisationnelles  et 
professionnelles sans s’int￩resser aux différentes formes pouvant leur être associées – par 
exemple  la  sur-identification,  la  sous-identification.  Si  ce  choix  avait  pour  objectif  de 
minimiser  la  taille  de  nos  questionnaires  et  maximiser  les  taux  de  retour,  il  souligne  la 







































0Nos analyses laissent donc ouverte une voie de recherche complémentaire qui consisterait à 
s’int￩resser aux relations complexes entre les collaborateurs d’audit et les diff￩rentes parties 
prenantes auxquelles ils sont confrontés. Il peut s’agir par exemple d’￩tudier leurs rapports 
avec des sources internes d’identification (comme par exemple les équipes de travail ou le 
supérieur  hiérarchique)  ou  des  sources  externes  d’identification  (comme  par  exemple  les 
clients), celles-ci n’ayant à ce jour fait l’objet que d’un int￩rêt limit￩ (van Knippenberg et van 
Schie, 2000). Il pourrait également être pertinent de s’int￩resser aux trois autres formes de 
positionnement identitaires proposées par Kreiner et Ashforth (2004) – la désidentification, 
l’identification ambivalente et l’identification neutre – et de procéder à une validation de ces 
outils selon les diff￩rentes cibles d’identification. Enfin, tandis que d’autres se sont int￩ress￩s 
aux  dangers  de  l'identification  organisationnelle  sur  les  individus  et  leur  organisation 
(Dukerich et al. 1998 ; Michel et Jehn, 2003), les dangers dégagés pourraient être élargis à 
des  cibles  identitaires  autres  que  l’organisation.  Par  exemple,  il  pourrait  être  pertinent 
d’￩tudier si un individu ﾫ sur-identifié » à sa profession est plus à même de détecter et de 
signaler  les  probl￨mes  li￩s  aux  comptes  d’une  entreprise,  ou  au  contraire,  si  cette  ﾫ sur-
identification » peut le conduire à ignorer l’identit￩ organisationnelle ou à perdre de vue sa 
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